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Sammanfattning 
Denna studies syfte var att undersöka vilken av faktorerna a) upplevelsen av 
arbetsorganisationen och b) destruktivt ledarskap som är starkast kopplad till de tre 
dimensionerna av utbrändhet, vilka är emotionell utmattning, cynism och personlig 
effektivitet. Vi studerade även om specifika organisationsfaktorer och/eller destruktivt 
ledarskap individuellt kan predicera de tre dimensionerna av utbrändhet. 63 anställda på 
detaljhandelsföretaget deltog i en kvantitativ enkätundersökning. Resultatet visade att 
arbetsorganisationens faktorer bidrog signifikant till samtliga tre delar av utbrändhet. 
Destruktivt ledarskap bidrog endast signifikant till utbrändhetsdimensionen cynism. 
Sammanfattningsvis visade resultaten att arbetsorganisationen generellt är en bättre prediktor 
för de tre dimensionerna av utbrändhet än vad destruktivt ledarskap är.  
Nyckelord: utbrändhet, arbetsorganisationen, destruktivt ledarskap, prediktion, cynism, 
emotionell utmattning, personlig effektivitet 
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Abstract 
The intention of this study was to investigate which one of the two variables a) the 
organization or b) destructive leadership, that can most significant predict burnout and its 
three dimensions; cynicism, emotional exhaustion and personal efficacy. In this study we also 
investigated if specific factors in the organization and/or destructive leadership individually 
can predict the three dimensions of burnout. A quantitative research at a retailing concern 
where 63 employees participated presented that the variables of the organization can predict 
all three dimensions of burnout. Our result also indicated that destructive leadership was 
significant of the dimension cynicism of burnout. Generally our results indicated that the 
organizational variable is a better predictor of burnout and its three dimensions compered to 
destructive leadership.  
 
Keywords: Burnout, organization, destructive leadership, prediction, cynicism, personal 
efficacy, emotional exhaustion 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   4 
Introduktion 
Inledning 
Utbrändhet är ett stort och vanligt förekommande fenomen i dagens moderna samhälle 
och arbetsliv. Det påverkar både individer och organisationer, vilket gör att det är ett viktigt 
område att belysa och titta närmare på. Forskning visar att utbrändhet kan sammankopplas 
med sämre arbetsprestation och rollbeteende, minskat engagemang samt resultera i färre nöjda 
kunder. Utbrändhet innebär även en rad andra förluster för företag, exempelvis ekonomiska 
kostnader (Maslach & Jackson, 1984). Därför är det av stor vikt för dagens företag att 
uppmärksamma problemet och kunna arbeta på ett förebyggande sätt med de underliggande 
faktorerna som samverkar med utbrändhet. 
Vilka faktorer ligger till grund för att utbrändhet kan utvecklas? Forskning visar att 
utbrändhet är mer miljörelaterat än individrelaterat (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). För 
företag är miljön kontexten som medarbetare befinner sig i, det vill säga arbetsorganisationen. 
Forskning visar därigenom att utbrändhet är ett resultat av arbetsorganisationen. Det finns 
forskning som tyder på att utbrändhet uppstår när det finns en obalans mellan medarbetare och 
arbetsorganisationens olika delar. Denna missmatchning kan bland annat röra 
arbetsorganisationens värderingar, kontroll och arbetsbelastning (Maslach et al, 2001). Vår 
studie kommer därför delvis att fokusera på arbetsorganisationen och dess koppling till 
utbrändhet.  
Ledarskap är en central del i organisationer och skapas genom en interaktion mellan 
ledare och medarbetare  (Yukl, 2010). Genom denna interaktion kan ledare påverka sina 
medarbetare (Sparks, Faragher & Cooper, 2001). Det är därför av stor vikt att titta på denna 
typ av interaktion och dess koppling till medarbetares ohälsa. Det har tidigare gjorts studier 
kring hur olika typer av ledarskap influerar medarbetares välmående och därigenom 
utbrändhet. På senare år har man upptäckt destruktivt ledarskap som en ny form av ledarskap. 
Då detta är ett relativt nytt begrepp har det ännu inte, enligt vår kännedom, gjorts forskning 
kring kopplingen mellan destruktivt ledarskap och utbrändhet. Tidigare forskning har 
konstaterat att beroende på ledarskapsstil kan medarbetares upplevda stress öka eller minska 
på arbetsplatsen (Sparks et al., 2001). I denna studie kommer vi därför också att fokusera på 
hur det destruktiva ledarskapet kan kopplas till utbrändhet.  
Vi vill genom vår studie undersöka vilken av de båda faktorerna 1) upplevelsen av 
arbetsorganisationen och 2) destruktivt ledarskap som är starkast kopplat till utbrändhet? 
Detta för att det tidigare inte, enligt vår kännedom, har gjorts studier som har studerat vilken 
av dessa faktorer som kan predicera de olika dimensionerna av utbrändhet mest. Vi vill även 
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undersöka om specifika organisationsfaktorer och/eller destruktivt ledarskap individuellt 
predicera utbrändhet. Vi hoppas att kunna bidra med kunskap till organisationer så att de kan 
arbeta förebyggande och proaktivt, istället för att behandla utbrändhet när det redan har 
uppstått. 
Nedan följer relevanta teorier som ligger till grund för vår studie. Vi presenterar 
utbrändhet, arbetsorganisationen och destruktivt ledarskap separat. För utbrändhet och 
destruktivt ledarskap presenteras först en grundläggande överblick, för att sedan byggas på 
med ytterligare teorier inom fältet som är relevanta för vår studie. Arbetsorganisationen inleds 
med relevanta teorier som är grundläggande inom området. Därefter går vi in på de sex olika 
områdena av arbetsorganisationen och deras koppling till utbrändhet.  
 
Utbrändhet 
Utbrändhet är en individuell upplevelse som är specifikt kopplat till arbetet och dess 
kontext (Maslach et al., 2001). Depression, till skillnad från utbrändhet, kan ha andra orsaker 
till dess uppkomst och behöver inte vara arbetsrelaterat (Warr, 1987). Utbrändhet blev tidigare 
betraktat som ett socialt problem men har efter forskning inom området blivit mer allmänt 
accepterat. Det har forskats mycket kring utbrändhet och det startade med studier inom 
sjukvården och servicesektorn. Därefter har forskningen fortsatt och kunskapen inom området 
har breddats. Idag berörs samtliga typer av arbeten av utbrändhet (Maslach et al., 2001). I 
arbeten där man interagerar med varandra genom personlig kontakt riskerar medarbetarna att 
drabbas av utbrändhet i större utsträckning än andra arbeten där denna interaktion inte sker i 
samma utsträckning. Forskning om utbrändhet har därför fokuserat på advokater, poliser, 
lärare, anställda inom sjukvården och socialarbetare (Ergin, 1995). Dessa arbeten går ut på att 
göra människor nöjda, vilket kan kräva att medarbetarnas egna känslor ignoreras (Torun, 
2008).   
Definition av utbrändhet. Då det forskats mycket kring begreppet utbrändhet har det 
resulterat i att det idag är ett välkänt uttryck. Forskning har bidragit till att det finns många 
olika definitioner av utbrändhet. Vi har valt att i denna uppsats använda oss av Christina 
Maslachs definition då den är välkänd inom området. Maslach menar att utbrändhet består av 
tre olika dimensioner, vilka är emotionell utmattning, cynism och personlig ineffektivitet. 
Dessa är i sin tur ett resultat av kronisk jobbstress (Leiter & Maslach, 2004). Kronisk stress 
beskrivs som en konsekvens av att under en längre tid utsättas för lågintensiva situationer eller 
händelser som har en negativ påverkan på medarbetares hälsa (van der Ploeg, Dorresteijn, & 
Kleber, 2003). 
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De tre beståndsdelarna av utbrändhet. 
Utmattning. 
Som Maslachs definition av utbrändhet visar så finns det tre beståndsdelar av 
utbrändhet. Den första reaktionen på jobbstress är ofta emotionell utmattning och vanligtvis är 
det denna del av de tre dimensionerna som människor relaterar till utbrändhet (Maslach & 
Leiter, 1997). En känsla av att man känner sig tom både känslomässigt och fysiskt är ofta ett 
resultat av att man upplever att man har för mycket att göra, vilket anses bidra till utmattning 
(Maslach, 1993). Utmattning har visat sig kunna predicera stressrelaterade sjukdomar i större 
utsträckning än vad de andra två dimensionerna av utbrändhet gör. En kombination av att man 
har tidspress och för mycket att göra korrelerar starkt med utmattningsdimensionen av 
utbrändhet (Maslach et al., 2001). 
Cynism. 
Cynism förklarar den interpersonella aspekten av utbrändhet. Det innebär att personer 
vill distansera sig från sitt arbete och det uppkommer ofta genom att man har en känslokall 
och kritisk syn på olika delar inom arbetet (Maslach, Jackson & Leiter, 1996). Cynism 
används för att skydda sig mot besvikelse och utmattning (Maslach & Leiter 1997). Det har 
visat sig i olika studier om utbrändhet att det finns ett starkt samband mellan utmattning och 
en vilja att distansera sig. Det finns således en tydlig korrelation mellan utmattning och 
cynism (Lee & Ashforth 1999).  
Ineffektivitet.  
Den självutvärderande aspekten av utbrändhet är ineffektivitet. Det är en känsla av att 
inte prestera så som man önskar och en upplevelse av att sakna kompetens och inte nå 
uppsatta mål. I vissa fall uppkommer ineffektivitet som ett resultat av en kombination av 
utmattning och cynism. I andra fall kan det vara ett resultat av endast en av dessa faktorer 
(Byrne, 1993). Sambandet mellan ineffektivitet och de andra två dimensionerna av utbrändhet 
anses därmed vara mer komplext (Lee & Ashforth 1996). Effektiviteten hos en person 
kommer sannolikt att påverkas i en arbetssituation där miljön ständigt ställer höga krav som 
leder till utmattning eller cynism (Leiter, 1993). 
Konsekvenser för individen. Minskad energi, negativ självbild, en kritisk syn på 
organisationen där personen är verksam och minskad motivation är några av konsekvenserna 
för personer som drabbas av utbrändhet (Maslach & Jackson, 1984). Utbrändhet leder till 
sämre hälsa genom att risken för olika sjukdomstillstånd ökar hos den drabbade. Det är 
vanligt att man utsätts för kronisk trötthet, huvudvärk och drabbas man av förkylning eller 
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influensa tar det ofta lång tid att återhämta sig och bli frisk. Det är även vanligt med 
sömnsvårigheter och det medför risken för missbruk av alkohol och droger, vilket i sin tur har 
stor påverkan på en individs liv (Surgevil, 2006). Det finns forskning som visar på att det 
finns ett samband mellan hjärtattacker och utbrändhet (Angerer, 2003). Andra negativa 
effekter av utbrändhet är minskad arbetstillfredsställelse, produktivitet och känsla av 
tillhörighet till organisationen (Maslach & Jackson, 1984). Det finns forskning som tyder på 
att personer som skattar högt på personlighetsdraget neuroticism löper större risk att bli 
deprimerade och är därmed även mer känsliga för att drabbas av utbrändhet (Maslach et al., 
2001).  
Faktorer som påverkar utbrändhet. Organisationer gynnas av medarbetare med god 
hälsa som kan prestera bra på arbetet. När en individ blir utbränd är det en förlust både för 
individen och organisationen (Arslan & Acar, 2013). Forskning inom området har visat att det 
är miljöfaktorer som primärt korrelerar med utbrändhet. Brist på resurser på arbetet har visat 
sig påverka medarbetarna negativt och korrelerar med utbrändhet. Den resurs som har visat 
sig ha starkast negativ korrelation med utbrändhet är socialt stöd. En annan viktig resurs på 
arbetet är kontroll och information. En brist på återkoppling kan kopplas till alla tre 
dimensionerna av utbrändhet. Tidigare forskning visar även att personer som har låg påverkan 
vid beslutsfattande, riskerar att bli utbrända i större utsträcknng än medarbetare som kan vara 
med och påverka genom beslutsfattande (Maslach et al., 2001). 
 
Arbetsorganisationen 
Krav- och kontrollmodellen. En av de mest omtalade modellerna för att förklara 
stress är Karaseks (1979) Krav- och kontrollmodell. Denna modell inriktar sig på stress som 
skapas på arbetsplatsen. Två faktorer uppmärksammas, vilka är arbetskrav och arbetskontroll. 
Arbetskrav inkluderar arbetsbelastning samt intellektuella krav som arbetet ställer på 
individen. Arbetskontroll uppger hur självständigt individen arbetar samt om individen har 
befogenhet att utföra arbetet. Enligt modellen är det hur arbetskrav och arbetskontroll 
kombineras som är avgörande för individens stressnivå på arbetsplatsen. Han delar in det i 
fyra olika kombinationer av de två faktorerna. Den mest kritiska kombinationen är då 
arbetskraven är höga samtidigt som arbetskontrollen är låg. Det kan i längden medföra svåra 
hälsorelaterade problem för individen, såsom depression och utmattning. Modellen menar att 
aktiva och stimulerande arbeten nås då arbetskraven är höga samtidigt som arbetskontrollen är 
hög (Karasek, 1979). Det främjar i sin tur individens välbefinnande och 
arbetstillfredsställelse. Individer med denna kombination deltar aktivt i olika former av 
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aktiviteter, trots deras höga arbetskrav. Detta är en av fördelarna med att skapa arbeten för 
individer som inkluderar kontroll över beslutsfattande och tillräckliga resurser (Karasek & 
Theorell, 1990). Motsatsen är passiva arbeten, vilka består av låga arbetskrav i kombination 
med låg arbetskontroll. Den sista kombinationen är arbeten med låga arbetskrav samt hög 
arbetskontroll, vilket leder till arbeten med låg stressnivå (Karasek, 1979). 
Rollstressorer. Stressorer innebär situationer som är fysiskt eller psykiskt krävande 
eller hotande för en individ (Passer, 2009). Rollstressorer är ett samlingsnamn för stressorer 
som uppkommer genom att ett arbete ställer krav från flera olika arbetsuppgifter och/eller 
arbetsroller. Risken för stress ökar när individens roller hamnar i konflikt med varandra eller 
är otydliga (Rizzo, House & Lirtzman, 1996). Rollstressorer delas in i rollotydlighet, 
rollkonflikter och rollöverbelastning. Rollotydlighet innebär att medarbetarna antingen inte 
vet vad som förväntas av dem eller hur arbetsprocessen bör gå till för att prestera så effektivt 
som möjligt. Rollkonflikt skapas när krav från flera olika håll inte går att kombinera. 
Ytterligare ett exempel på rollkonflikt i arbetslivet är då ens egna värderingar inte stämmer 
överens med organisationens och/eller kollegornas. Rollöverbelastning uppstår då 
medarbetare förväntas ha flera olika roller samtidigt. Risken vid denna rollstressor är att 
medarbetarna arbetar alldeles för långa arbetsdagar och att stressnivån och påfrestningarna hos 
medarbetarna ökar (Landy & Conte, 2013). 
Organizational Injustice Model. Organizational Injustic Model menar att när 
organisationens interna uppgörelser, procedurer eller resultat upplevs som orättvisa, kan stress 
uppstå hos medarbetarna, enligt Cropanzano, Goldman & Benson (2005, refererat i 
Harrington, 2013). Sammanfattningsvis menar modellen att olika omständigheter på 
arbetsplatsen kan skapa organisatorisk orättvisa. Harrington (2013) skriver att när medarbetare 
inte behandlas med respekt och värdighet kan organisatorisk orättvisa uppstå. Det kan också 
skapas genom att de organisatoriska tillvägagångssätten är oetiska, oförenliga eller 
motsägelsefulla. Upplevd organisatorisk orättvisa kan även framkallas när medarbetare inte 
får tillräckligt med belöning i förhållande till deras ansträngningar. Ovanstående exempel är 
källor till orättvisor, som i sin tur kan leda till stress för medarbetare.  
Effort-Reward Imbalance (ERI) Model. Siegrists (1996) Effort-Reward Imbalance 
Model menar att stora ansträngningar i kombination med lite belöning skapar stress hos 
medarbetare i organisationer. När vi lägger mycket kraft, energi och tid på vårt arbete 
förväntar vi oss att få belöningar i proportion till våra ansträngningar.  Belöningarna kan 
komma i olika former såsom status, pengar eller uppskattning. Vi upplever en obalans när en 
hög arbetsansträngning kombineras med låga nivåer av belöning. Detta kan leda till upplevd 
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stress hos medarbetare i organisationer. Harrington (2013) menar att denna avsaknad av 
belöning hotar vår upplevelse att behärska något och vår yrkesmässiga rollstatus sätts på spel. 
Det resulterar i stress såsom en rädsla för att bli uppsagd eller att inte bli befordrad. 
De sex områdena i arbetsorganisationen kopplat till utbrändhet. Det finns ett 
flertal olika teorier om arbetsorganisationer. Vi har valt en teori utvecklad av Maslach et al. 
(2001) som heter job-person fit model. Utifrån denna modell har vi skapat grunden för vårt 
synsätt på organisationers koppling till utbrändhet. Modellen fokuserar på sex huvudfaktorer 
av arbetsorganisationer i relation till medarbetarna. Det är större sannolikhet att bli utbränd 
desto större glappet mellan dessa sex faktorer och individen är. Man strävar således efter en 
matchning mellan individ och arbete. De sex områdena är arbetsbelastning, kontroll, belöning, 
gemenskap, rättvisa och värderingar.  
Arbetsbelastning.  
Arbetsbelastning handlar om upplevelsen av att ha för mycket att göra, med för få 
resurser och för lite tid (Cordes & Doutherty, 1993). Det är viktigt för individer att hitta en 
balans mellan vad som efterfrågas av organisationen och vad man som individ upplever för 
behov (Maslach & Leiter, 1997). Utmattningsdimensionen av utbrändhet och hög 
arbetsbelastning korrelerar med varandra (Maslach et al., 2001). Produktivitet är ett annat ord 
för vad arbetsbelastning betyder utifrån ett företags perspektiv. För en individ innebär 
arbetsbelastning istället att tid har spenderats och att energi har använts (Maslach & Leiter, 
1997). Maslach och hennes kollegor (2001) menar att återhämtning blir svårt när man 
upplever att man har för många krav. När det inte finns tid till återhämtning på grund av 
arbetskrav, såsom exempelvis deadlines för projekt, är det kritiskt för individer (Shinn, 
Rosario, Morch & Chestnut, 1984). I dagens samhälle är arbetet mer komplext, intensivt och 
tidseffektivt än tidigare. Detta kan ses som ett resultat av nedskärningar och omorganiseringar 
som idag är en del av vardagen. Medarbetare efterfrågas att arbeta fler timmar och ibland även 
att arbeta med dubbla roller. “Multitasking” har således blivit ett välanvänt ord inom 
organisationer som ett resultat av de krav som ställs på de anställda. Att människor tvingas att 
ha två jobb för att möta sina individuella behov och krav är också relaterat till hög 
arbetsbelastning (Maslach & Leiter, 1997). Genom en hållbar arbetsbelastning kan man 
stoppa utvecklandet av utmattning som i sin tur kan leda till utbrändhet (Leiter & Maslach, 
2004). 
Kontroll.  
När känslan av att inte ha kontroll uppstår beror det ofta på att man upplever att man 
inte har tillräckligt med befogenheter att utföra arbetet på det, enligt individen, mest effektiva 
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sättet eller att kontroll över resurser saknas. Det påverkar människor negativt att känna att 
man inte har resurser att prestera det som man önskar. De beslut som direkt kommer att 
påverka individer upplevs ofta som viktiga att vara delaktiga i. Att inte uppleva att man har 
kontroll i arbetet är kopplat till utbrändhetsdimensionen ineffektivitet (Maslach et al., 2001). 
Det ökar risken att bränna ut sin personal om man tar bort möjligheten till problemlösning hos 
medarbetarna (Karasek, 1992). Medarbetare som upplver att de har kontroll över sitt arbete 
kan öka både sin upplevda tillhörighet till organisationen och sin arbetstillfredställlse (Lee & 
Ashforth, 1993). I organisationer med två eller fler medarbetare blir kontrollen delad mellan 
de anställda. Detta leder i sin tur till att de flesta medarbetare inte har möjlighet att ha 
fullständig kontroll. Risken att uppleva de tre dimensionerna av utbrändhet ökar när individen 
inte upplever kontroll över viktiga delar i arbetet (Reinhold, 1996). 
Belöning.  
Det finns olika typer av belöning inom arbetet såsom säkerhet, pengar och prestige 
(Angerer, 2003). En känsla av ineffektivitet är ett resultat av att inte få belöning för sitt arbete 
(Maslach et al., 2001). En upplevelse av att inte få inre eller yttre stöd av en organisation kan 
leda till en känsla av att ens värderingar inte stämmer överrens med organisationens (Leiter & 
Maslach, 2004). För att möta de ekonomiska kraven på en allt mer konkurrensdriven marknad 
har de yttre belöningarna minskat. En arbetsmiljö där det finns lite tid till kvalitetstid med 
arbetskollegor och där arbetsbelastningen är hög, bidrar till att individerna upplever cynism, 
utmattning och ineffektivitet (Angerer, 2003). Den modernisering som har skett med ändrade 
arbetssätt har bland annat inneburit en minskning av grupparbeten, utrymme att vara kreativ 
och problemlösning. Detta har i sin tur bidragit till att den inre belöningen minskat, då 
problemlösning, grupparbeten och kreativitet bidrar till upplevd inre belöning (Maslach & 
Leiter, 1997).   
Gemenskap.  
Att inte uppleva en social tillhörighet med arbetskollegor är den fjärde av faktorerna i 
job-person-fit model som kan leda till utbrändhet. Bäst gemenskap upplever individer när de 
delar humor, glädje, trivs ihop och berömmer varandra tillsammans med personer som de 
respekterar och uppskattar. Det som är mest sårbart för gemenskap är att ha en ständig olöst 
konflikt, vilket i sin tur resulterar i att negativa känslor av fientlighet och frustration utvecklas. 
Social kontakt är på vissa arbetsplatser obefintlig där personer isoleras från varandra (Maslach 
et al., 2001). Gemenskap på arbetet har minskat på grund av nutida förändringar. Ett exempel 
på detta är återigen att bristen på grupparbete har lett till konsekvenser, i detta fall innebär det 
att man är mindre sammansvetsad med kollegor (Maslach & Leiter, 1997). En otrygg 
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anställning bidrar till att medarbetare upplever mindre samhörighet med varandra. Människor 
är mer villiga att oftare byta jobb idag, vilket är ett resultat av minskad lojalitet till 
organisationer i dagens samhälle. Genom att byta arbete ser individer också sin chans att höja 
lönen, klättra i karriären och få ta del av andra förmåner (Angerer, 2003).  
Orättvisa.  
Att uppleva orättvisa på arbetet påverkar job-person-fit. Orättvisa kan uppstå vid 
orättvisa befordringar, vid ojämn arbetsbelastning eller vid löneskillnader (Maslach et al. 
2001). Rättvisa består av tre huvudkomponenter, vilka är öppenhet, respekt och förtroende 
(Maslach & Leiter, 1997). Medarbetarnas förtroende kan komma att försvagas genom att 
organisationen anser att framgång kan kopplas till finansiella kortsiktiga framgångar. 
Kortsiktiga mål hos ett företag brukar resultera i att medarbetarna anser att företaget har lite 
respekt för de anställda (Angerer, 2003). Att uppleva orättvisa påverkar utbrändhet på två 
olika sätt. Dels kan det vara ett resultat av en orättvis handling som är utmattande och 
upprörande emotionellt. Det kan även vara en cynisk syn på arbetsplatsen som skapas av att 
medarbetare upplever orättvisa (Maslach et al. 2001). 
Värderingar.  
Värderingar skapar en samhörighet mellan individer och deras arbete. Värderingarna 
är det som från början motiverar individer till att söka sig till ett företag (Leiter & Maslach, 
2004). När personer inte delar värderingar med det arbete som de är verksamma i, uppstår en 
konflikt. En konflikt kan uppstå när en individ upplever att den går emot sina egna 
värderingar och tvingas att göra saker som för personen anses vara oetiska. Det kan även 
uppstå värderingskonflikter inom företaget då värderingarna motstrider varandra (Maslach, et 
al., 2001).   
 
Destruktivt ledarskap 
Ledarskap. Det finns en rad olika definitioner av begreppet ledarskap. Vi har valt att 
utgå från definitionen som Yukl (2010) använder sig av. Det är en bred definition som 
uppmärksammar flera olika delar som är avgörande för hur framgångsrik den kollektiva 
ansträngningen är för att fullfölja betydelsefulla uppgifter. Yukl menar att “ledarskap är en 
process som innefattar att påverka andra att förstå och hålla med om vad som behöver göras 
och på vilket sätt, och att främja individuella och kollektiva ansträningar för att nå 
gemensamma mål” (s. 26). (Vår översättning). Definitionen består av att påverka och 
underlätta för både pågående och framtida arbetsprocesser. Yukl ser ledarskap som en speciell 
roll, men också som en social inflytelseprocess.  Ledarskap består av såväl känslomässiga som 
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rationella processer. Ledarskapsprocesser kan leda till både lyckade och mindre lyckade utfall 
i organisationer.  
Definition av destruktivt ledarskap. Tidigare forskning om ledarskap har till stor del 
fokuserat på de positiva aspekterna av begreppet. På senare år har däremot allt fler studier 
börjat titta närmare på ledarskapets mörka sidor (Einarsen, Aasland & Skogstad, 2007). 
Baumeister, Bratslavsky och Finkenauer (2001) skriver i sin forskningsrapport ”Bad is 
stronger than good” att i sociala sammanhang och processer har negativa händelser en större 
påverkan än vad positiva händelser har. Detta är en av inspirationskällorna till att forskning 
kring destruktivt ledarskap har vuxit fram (Einarsen et al., 2007). Einarsen et al. (2007) har 
valt att definiera destruktivt ledarskap som “det systematiska och upprepande beteendet hos 
en ledare eller chef som hotar organisationens legitima intressen genom att underminera 
och/eller sabotera organisationens mål, uppgifter, resurser och effektiviteten och/eller 
motivationen, välmåendet eller arbetstillfredsställelsen hos anställda” (s. 208). (Vår 
översättning). Denna beskrivning av destruktivt ledarskap inkluderar beteenden som riktar sig 
mot både medarbetarna och organisationen. Förutsättningar för att beteendet ska klassas som 
destruktivt är att det upprepas systematiskt samt strider mot organisationens legitima 
intressen. Organisationens legitima intressen innebär vad som är lagligt och för 
organisationens bästa. Enligt definitionen behöver inte syftet vara att skada, vilket gör att både 
passiva och aktiva beteenden kan ses som destruktiva. Kärnan i definitionen av destruktivt 
ledarskap är inte avsikten med beteendet, utan resultatet av det.  
Modell över destruktivt ledarskap. Nedan följer en modell över destruktiva och 
konstruktiva ledarbeteenden som Einarsen et al. (2007) har utvecklat som stämmer överens 
med deras definition ovan. Som nämns ovan består definitionen för destruktivt ledarskap av 
två olika beteenden som antingen är riktade mot organisationen eller mot medarbetarna. 
Einarsen och hans kollegor menar att det är möjligt för ledare att ha ett destruktivt beteende i 
ena dimensionen och ett konstruktivt beteende i andra dimensionen, vilket visas i modellen. 
Det innebär till exempel att en destruktiv ledare kan stötta medarbetarna och samtidigt handla 
mot organisationens legitima intressen.  
Modellen består av två huvudsakliga dimensioner, vilka är medarbetarinriktade och 
organisationsinriktade beteenden. Medarbetarinriktade beteenden delas upp i anti- 
medarbetarbeteenden och pro-medarbetarbeteenden. Anti-medarbetarbeteende innebär att 
ledaren överträder organisationens legitima intressen genom att försvaga eller skada 
motivationen, välmåendet och arbetstillfredsställelsen hos medarbetarna. Det kan bestå av 
mobbning, trakasserier och andra orättvisa beteenden mot medarbetarna. Pro-
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medarbetarbeteende inkluderar handlingssätt som främjar medarbetarnas motivation, 
välmående och arbetstillfredsställelse. Det kan bestå av att ledaren stöttar, tar hand om och 
värdesätter medarbetarna.  Den andra dimensionen, organisationsinriktade beteenden, delas 
upp i anti-organisationsbeteenden och pro-organisationsbeteenden. Anti-organisatoriskt 
beteende innebär att individer bryter mot organisationens legitima intressen genom att till 
exempel stjäla saker, arbeta på ett sätt som motstrider de mål som organisationen har eller på 
andra sätt fördärva för organisationen.  Pro-organisatoriskt beteende innebär bland annat att 
ledaren arbetar för organisationens mål, skapar tydliga målsättningar, stöttar och utformar 
välplanerade beslut samt förverkligar förändringar i organisationen. Genom att dela upp 
modellen skapas fyra olika ledarskapsbeteenden. Tre av fyra ledarskapsbeteenden ses som 
destruktiva, vilka är tyranniskt, utspårat samt stöttande-illojalt ledarskapsbeteende (Einarsen 
et al., 2007). Dessa beskrivs nedan.  
Tyranniskt ledarskapsbeteende innebär att ledaren arbetar mot medarbetarna men för 
organisationen. För att ledaren ska uppnå organisatoriska mål och resultat förödmjukas och 
manipuleras medarbetarna. Vid utspårat ledarskapsbeteende uppvisar ledaren både anti-
organisatoriska- och anti-medarbetarbeteenden. Ledaren manipulerar och behandlar de 
anställda illa, samtidigt som ledaren motstrider och fördärvar organisationen och dess mål. 
Det tredje ledarskapsbeteendet är stöttande-illojalt ledarskapsbeteende, vilket innebär att 
ledaren arbetar för medarbetarna men mot organisationen. Ledaren stöttar och värdesätter 
medarbetarna men arbetar i strid mot organisationens mål och legitima intressen. Genom detta 
beteende blir organisationen av med tid, material och pengar då ledaren ger sig själv och/eller 
medarbetarna mer av dessa resurser än nödvändigt. Det sista beteendet är konstruktivt 
ledarskapsbeteende, vilket inte klassas som destruktivt. Ledaren verkar både för medarbetarna 
och organisationen. Organisatoriskt utnyttjas resurser och uppsatta mål eftersträvas samtidigt 
som ledaren ökar medarbetarnas välmående, motivation och arbetstillfredställelse (Einarsen et 
al., 2007). 
Typer av destruktiva ledarskapsbeteenden. Efter en studie utifrån cirka 1000 
värnpliktiga soldaters svar har ledarskapsforskaren Gerry Larsson (2010) skapat en 
uppdelning av olika typer av destruktiva ledarbeteenden. Dessa har delats upp i 1) pressande, 
negativ, självisk, 2) arrogant, otrevlig, orättvis, 3) hotande, straffande och 4) passiv, 
frånvarande, feg, okunnig. Det som kännetecknar samtliga faktorer är avsaknad av social 
kompetens. Jämfört med Einarsens et al. (2007) modell för destruktivt ledarskap kan de tre 
första faktorerna ovan ses som tyranniska och vara anti-medarbetarna. Den fjärde indelningen 
ses som låt-gå-inriktat ledarskap och återfinns inte i Einarsens och hans kollegors modell. Låt-
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gå-inriktat ledarskap innebär att ledaren mer eller mindre struntar i sitt ansvar och sina 
uppgifter. Detta ledarskap inkluderar passiva beteenden såsom att ledaren undviker 
beslutsfattande och tar avstånd ifrån sina ansvarsområden. Larsson (2010) menar att de fyra 
olika faktorerna ovan har starka samband. Om man visar höga värden på någon faktor, brukar 
man ha höga värden även på de andra faktorerna. Sammanfattande konstateras att det verkar 
finnas en övergripande ”skitstövelfaktor” hos destruktiva ledare. 
Toxic Triangle. Padilla, Hogan och Kaiser (2007) presenterar Toxic Triangle som en 
modell för destruktivt ledarskap. Grundstenen i denna triangel är att för att destruktivt 
ledarskapsbeteende ska uppstå, krävs en påverkan från ledare, följare och miljö. De menar att 
destruktivt ledarskapsbeteende aktiveras genom mottagliga medarbetare och en mottaglig 
miljö. 
Den första delen av triangeln är karaktärsdrag hos destruktiva ledare (Padilla et al., 
2007). Modellen föreslår fem olika ledarfaktorer, vilka är karisma, personlig användning av 
makt, narcissism, negativa livstankar och ideologi av hat. Padilla och hans kollegor menar att 
det krävs mer än en av dessa faktorer för att skapa ett destruktivt ledarskapsbeteende.  
   Den andra delen av triangeln består av mottagliga följare, vilka delas upp i 
bekräftande och konspirerande följare. Bekräftare följer den destruktiva ledaren på grund av 
rädsla för ledaren och genom passivitet tillåts den destruktiva ledaren att utöva makt. De 
konspirerande följarna samarbetar med och stöttar aktivt den destruktiva ledaren. De svaga 
punkterna hos bekräftarna grundas i inte uppfyllda grundläggande behov, negativa 
självvärderingar och låg psykologisk mogenhet. De konspirerande följarna är ärelystna, 
själviska och har samma världsbild som den destruktiva ledaren (Padilla et al., 2007). 
   Den tredje delen av triangeln består av miljökontexten som omfattas av interaktioner 
mellan ledare och följare. Modellen föreslår fyra olika miljöfaktorer som är av vikt för 
destruktivt ledarskap. Dessa är instabilitet, upplevt hot, kulturella värderingar och frånvaro av 
kontroll och balans. I en instabil miljö har destruktiva ledare möjlighet att lättare få igenom 
radikala förändringar och åsikter. Modellen mear att vid upplevt hot är människor mer villiga 
att acceptera påstridiga ledare (Padilla et al., 2007). Kulturella värderingar innefattar vad som 
anses accepterat i sociala sammanhang och formar vilket ledarskap som har möjlighet att växa 
fram. I en kultur som accepterar undvikande, kollektivism och hög maktdistans har sannolikt 
det mörka ledarskapet lättare att få fäste (Luthans, Peterson & Ibrayeva, 1998). Frånvaro av 
balans och fördelad makt i organisationer gör det lättare för destruktivt ledarskap att växa 
fram. Destruktiva ledare har svårt att lyckas i stabila organisationer med starka följare. 
Däremot finns en risk att destruktiva ledare och de följare som konspirerar med ledaren tar 
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över organisationen. De nya riktlinjerna riskerar att integreras i organisationskulturen, 
medarbetare följer oskäliga order från en högre auktoritet och till slut kan situationen ses som 
normal av organisationens medlemmar (Padilla et al., 2007). 
Destruktivt ledarskap utifrån ett medarbetar- och organisationsperspektiv. Ett 
flertal olika studier har gjorts om destruktivt ledarskap utifrån ett medarbetar- och 
organisationsperspektiv. Nedan sammanfattar vi ett par av de studier som hittills har gjorts 
inom fältet. 
En sammanfattning av forskning som har gjorts kring medarbetares hälsa och 
välmående, konstaterar att ledarskapsstil påverkar dessa faktorer hos medarbetare. Ledare kan 
både öka och minska stress hos medarbetare. Ledare som stöttar och kommunicerar minskar 
stress hos sina medarbetare. På motsatt sätt kan en ledare öka stressen hos medarbetare genom 
förolämpande och trakasserande beteenden (Sparks et al., 2001). Skogstad, Aasland, Nielsen, 
Hetland, Matthiensen och Einarsen (2014) har gjort en studie om ledarskap och dess påverkan 
på medarbetares arbetstillfredsställelse. Där konstateras att destruktiva former av ledarskap, 
både passiva och aktiva, bättre predicerar arbetstillfredsställelse över tid än vad konstruktiva 
ledarskapsformer gör. Scyns och Schilling (2013) visar att tyranniskt och utspårat ledarskap, 
som är två av de tre destruktiva ledarskapsstilarna, korrelerar starkt med medarbetarnas 
känslor för ledaren. Det har även hittats en negativ korrelation mellan tyranniskt ledarskap och 
arbetstillfredsställelse (Hauge, Skogstad & Einarsen, 2007). Det tycks också finnas en 
signifikant negativ korrelation mellan stöttande-illojalt ledarskapsbeteende, vilket är den 
tredje destruktiva ledarskapsstilen, och arbetstillfredsställelse (Judge & Piccolo, 2004).   
Med grund i tidigare forskning har Scyns och Scillings (2013) i sin meta-analys ”How 
bad are the effects of bad leaders?” hittat en rad olika relationer mellan destruktivt ledarskap 
och dess konsekvenser. De delar upp konsekvenserna av destruktivt ledarskap i fyra olika 
områden, vilka är ledarrelaterade, arbetsrelaterade, organisationsorienterade och 
medarbetarrelaterade. Den starkaste effekten som hittades var relationen mellan destruktivt 
ledarskap och attityder mot ledaren. De har också hittat en tendens till att medarbetare visar 
motstånd till att följa den destruktiva ledare, vilket äventyrar ledarens ställning. Scyns och 
Scilling skriver samtidigt att destruktivt ledarskap kan fungera för att nå uppsatta mål i 
organisationen. Däremot visas det att medarbetare långsiktigt inte följer en destruktiv ledare. 
Ledare har stort inflytande att forma medarbetarnas arbete, vilket Scyns och Scilling menar är 
anledningen till denna relation. Meta-analysen visar också att medarbetare med destruktiva 
ledare har en övergripande negativ inställning till organisationen. Scyns och Scilling menar att 
den negativa inställningen dels beror på att den destruktiva ledaren representerar 
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organisationen, men också för att organisationen inte skyddar medarbetarna från destruktivt 
ledarskap. I längden leder destruktivt ledarskap till kostnader för företag, i form av 
personalomsättning och minskad arbetsprestation. Det hittades också en korrelation mellan 
destruktivt ledarskap och icke-produktivt arbetsbeteende hos medarbetare. I meta-analysen 
hittades även en relation mellan negativa känslor och upplevelsen av arbetsrelaterad stress.  
 
Syfte 
Som uppmärksammats ovan är utbrändhet ett vanligt förekommande fenomen på 
arbetsplatser i dagens samhälle.  Det är av stor betydelse för organisationer att få reda på 
kärnan till problemet för att kunna arbeta förebyggande och  behålla personalens hälsa, vilket 
resulterar i minskad utbrändhet. Därigenom finns det även ett ekonomiskt intresse för företag 
och organisationer att förhindra att utbrändhet uppstår. Ingen undersökning, enligt vår 
kännedom, har än så länge undersökt organisationsfaktorer och destruktivt ledarskap i samma 
studie och undersökt hur dessa relaterar till utbrändhet. Syftet med vår studie är att undersöka 
vilken av de båda faktorerna 1) upplevelsen av arbetsorganisationen och 2) destruktivt 
ledarskap som är starkast kopplat till de tre dimensionerna av utbrändhet samt undersöka om 
specifika organisationsfaktorer och/eller destruktivt ledarskap individuellt kan predicera de tre 
dimensionerna av utbrändhet.  
Våra forskningsfrågor är:  
1. Är organisationsfaktorer eller destruktivt ledarskap den bästa prediktorn för 
utbrändhet? 
2. Kan specifika organisationsfaktorer och destruktivt ledarskap individuellt predicera 
utbrändhet? 
 
Metod 
Deltagare 
63 medarbetare från olika avdelningar på detaljhandelsföretaget deltog i vår 
undersökning. Eftersom medarbetarna arbetar på olika avdelningar har de olika 
arbetsuppgifter och olika chefer. Medelåldern för gruppen var 34. 58.  Standardavvikelsen för 
variabeln ålder var 9.33. 36 kvinnor och 27 män deltog i studien. Medelvärdet för 
anställningstiden var 7.61. Standardavvikelsen för anställningstiden var 5.02. Ytterligare 6 
deltagare medverkade i studien men togs inte med på grund av inkorrekt ifyllda enkäter.   
 
Material 
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Bakgrundsformulär. Ett bakgrundsformulär användes för att undersöka deltagarnas 
ålder, kön, anställningsform, anställningstid samt vilken avdelning de tillhörde. Detta 
utvecklades i samråd med HR-chefen på företaget. Bakgrundsformuläret ses i appendix 1.  
Maslach Burnout Inventory (MBI). Utvecklat av Maslach och Jackson (1981). 
Testet mäter tre olika aspekter av utbrändhet, vilka, som ovan nämnts, är emotionell 
utmattning, cynism och personlig effektivitet. Samtliga påståenden besvarades på en sju-
gradig skala som sträcker sig från 1 = Aldrig till 7 = Varje dag. Försökspersonerna fick läsa 
varje påstående och uppge vilket svarsalternativ som stämde bäst överens med deras 
upplevelse. Ett exempel på påstående som mäter faktorn emotionell utmattning är: “Jag 
känner att mitt arbete suger ut mig känslomässigt”. Ett exempel på ett påstående som mäter 
faktorn cynism är: ”Jag har blivit mer cyniskt inställd till om mitt arbete verkligen betyder 
något”. Ett påstående som mäter faktorn personlig effektivitet är: ”Jag känner att jag på ett 
effektivt sätt bidrar till vad organisationen åstadkommer”. Varje dimension går att analysera 
separat men kan också läggas samman till en summa. Vi använder testet genom att analysera 
varje dimension separat. Cronbach’s Alpha för utmattning är 0.86, för cynism 0.86 och för 
personlig effektivitet 0.64. Se enkäten i appendix 2.  
Destrudo-L. Utvecklat av Larsson, Fors och Nilsson (2012). Denna skala avser att 
mäta destruktiva ledarskapsbeteenden i militära kontexter. Testet mäter de faktorer som 
destruktivt ledarskap består av enligt Destrudo-L. Dessa faktorer är arrogant/orättvis, 
hot/bestraffningar/överkrav, ego-inriktad/falsk, passiv/feg och osäker/otydlig/rörig. Testet 
består av 20 påståenden fördelat på de olika faktorerna. Testet består av en femgradig 
Likertskala som stäcker sig från 1 = sällan eller aldrig till 5 = väldigt ofta. Ett exempel på 
påstående som mäter faktorn arrogant/orättvis är: ”Hur ofta upplever du att din närmaste chef 
fördummat anställda”. Ett exempel på påstående som mäter faktorn 
hot/bestraffningar/överkrav är: ”Hur ofta upplever du att din närmaste chef visat aggressiva 
tendenser”. Ett exempel på påstående som mäter faktorn ego-inriktad/falsk är: ”Hur ofta 
upplever du att din närmaste chef tar åt sig äran av underanställdas arbete”. Ett exempel på 
påstående som mäter faktorn passiv/feg är: ”Hur ofta upplever du att din närmaste chef inte 
tagit tag i saker”. Ett exempel på påstående som mäter faktorn osäker/otydlig/rörig är: ” Hur 
ofta upplever du att din närmaste chef är osäker i sin roll”. Deltagarna fick uppskatta hur ofta 
de upplevde att deras närmaste chef använt respektive beteende under de senaste tre 
månaderna. Varje dimension går att analysera separat men kan också läggas samman till en 
summa. Vi använder testet genom att lägga samman dimensionerna till en summa. Vi har 
använt oss av en modifierad variant av testet. I inledningen har vi lagt till en mening om att 
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deltagarna uppmanades att uppskatta upplevelsen av sin närmaste chef. Cronbach’s Alpha för 
testet är 0.96. Se enkäten i appendix 3. 
Areas of Worklife Scale (AWS). Utvecklad av Leiter och Maslach (2002). Detta test 
avser att mäta, som ovan nämnt, de sex områdena av arbetslivet: arbetsbelastning, kontroll, 
belöning, gemenskap, rättvisa och värderingar. Testet består av totalt 29 påståenden fördelat 
på de olika områdena. Det innehåller en femgradig Likertskala som sträcker sig från 1 = 
stämmer mycket dåligt till 5 = stämmer mycket bra. Ett exempel på påstående som mäter 
faktorn arbetsbelastning är: ”Jag har inte tid att göra det arbete som måste bli gjort”. Ett 
exempel på påstående som mäter faktorn kontroll är: ”Jag har kontroll över hur jag utför mitt 
arbete”. Ett exempel på påstående som mäter faktorn belöning är: ”Min arbetsinsats är 
uppskattad”. Ett exempel på påstående som mäter faktorn gemenskap är: ”I min arbetsgrupp 
samarbetar vi”. Ett exempel på påstående som mäter faktorn rättvisa är: ”Resurserna fördelas 
rättvist på min arbetsplats”. Ett exempel på påstående som mäter faktorn värderingar är: 
”Mina och organisationens värderingar överensstämmer”. Deltagarna fick markera den siffra 
som bäst överensstämmer med i vilken utsträckning de samtyckte med påståenden. 
Cronbach’s Alpha för faktorn arbetsbelastning är 0.80, för kontroll 0.77, för gemenskap 0.77, 
för rättvisa 0.74 och för värderingar 0.70. Se enkäten i appendix 4. 
 
Procedur 
Genom personliga kontakter fick vi kontakt med en HR-chef på företaget som gav oss 
tillstånd att genomföra vår undersökning på de anställda. Under två heldagar befann vi oss i 
personalmatsalen på varuhuset där vi genomförde vår enkätundersökning. 
Undersökningsdeltagarna fick i inledningen av enkäten skriftlig information om vad enkäten 
skulle beröra, tidsuppskattning för ifyllandet samt information om etiska överväganden. Där 
informerades deltagarna om att vi garanterade fullständig anonymitet samt att det var frivilligt 
att delta i undersökningen. Vi uppgav även våra kontaktuppgifter i början av enkäten.   
Resultat 
I följande avsnitt presenteras vårt resultat uppdelat i tre stycken. Vi inleder med 
deskriptiv statistik, följt av en sambandsanalys och avslutar med prediktion av utbrändhet från 
organisationsfaktorer och destruktivt ledarskap.  
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Deskriptiv statistik 
I tabell 1 nedan ges en överblick över medelvärde och standardavvikelse på samtliga 
variabler i studien.  
 
Sambandsanalys  
Vi använde oss av Pearsons product-moment korrelation för att undersöka 
samvariationen mellan variablerna. Detta kan utläsas i Tabell 2. I tabellen går det bland annat 
att utläsa att Destrudo och arbetsbelastning korrelerar signifikant positivt med varandra. Det 
betyder att höga värden på Destrudo samvarierar med höga värden på arbetsbelastning. Det 
går även att utläsa en negativ korrelation mellan Destrudo och rättvisa, vilket innebär att höga 
nivåer av Destrudo ger låga nivåer av rättvisa. En positiv korrelation går att utläsa mellan 
emotionell utmattning och cynism. Det innebär att höga värden på emotionell utmattning ger 
höga värden på cynism. Det finns en negativ korrelation mellan både emotionell utmattning 
och cynism kopplat till personlig effektivitet. Den negativa relationen mellan emotionell 
utmattning och personlig effektivitet innebär att om man skattar lågt på emotionell 
utmattning, skattar man högt på personlig effektivitet. Den negativa korrelationen mellan 
Variabel M SD 
AWS-Arbetsbelastning 17.63 5.20 
AWS-Kontroll 11.54 2.10 
AWS-Belöning 14.81 3.07 
AWS-Gemenskap 20.35 3.15 
AWS-Värderingar 19.04 3.22 
AWS-Rättvisa 19.42 4.13 
Destrudo 45.37 27.34 
MBI- Utmattning 15.73 6.69 
MBI-Cynism 11.79 6.80 
MBI-Effektivitet 36.93 4.47 
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cynism och personlig effektivitet innebär att om man skattar högt på cynism, skattar man lågt 
på personlig effektivitet.  
 
Korrelationsmatris för samtliga variabler.  
 
* = p < 0.05 
** = p < 0.01 
 
Prediktion av utbrändhet från organisationsfaktorer och destruktivt ledarskap 
För att undersöka våra forskningsfrågor användes hierarkisk multipel 
regressionsanalys med två block. I det första blocket lades de sex variablerna från AWS in i 
ekvationen. I det andra blocket lades det destruktiva ledarskapet in. På detta sätt kunde vi 
genom att analysera blockstatistiken jämföra om organisationsfaktorer eller ledarskap bidrog 
starkast till de tre dimensionerna av utbrändhet. Vi kunde även undersöka vilka av variablerna 
som var starkast relaterat till utbrändhet.  Vi presenterar enbart R² när båda blocken är 
signifikanta.   
Prediktion av emotionell utmattning. Resultatet av den multipla regressionsanalysen 
visade att det första blocket i modellen var signifikant (F (6, 56) = 18.37; p < 0.01). Det andra 
blocket bidrog dock inte signifikant (F change = 2.07; > 0.05). Detta innebär att 
organisationsfaktorerna är en bättre prediktor för emotionell utmattning än destruktivt 
VARIABEL 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 Arbetsbelastning  -.48** -.63** -.48** -.08 -.48** .55** .70** .26* -.14 
2 Kontroll   .32* .34** .20 .47** -.36** -.54** -.52** .29* 
3 Belöning    .35** .25* .41** -.50** -.62** -.31* .28* 
4 Gemenskap     .16 .30* -.47** -.51** -.31* .34** 
5 Värderingar      .38** -.23 -.36** -.40** .41** 
6 Rättvisa       -.53** -.56** -.49** .23 
7 Destrudo        .61** .50** -.32* 
8 Utmattning         .70** -.50** 
9 Cynism          -.49** 
10 Effektivitet           
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ledarskap. I det andra blocket predicerade arbetsbelastning nivån av emotionell utmattning 
(β=.32; p < 0.01). Relationen var positiv, vilket innebar att högre nivåer av arbetsbelastning 
var relaterat till högre nivåer av emotionell utmattning. Det fanns också en signifikant trend 
för kontroll och värderingar.  
Prediktion av cynism. Resultatet från den multipla regressionsanalysen visade att det 
första blocket i modellen var signifikant (F (6, 56) = 6.75, p < 0.01). Det andra blocket var 
också signifikant (F change = 6.13; < 0.05). R² för det första blocket var .48 och R²Change för 
det andra blocket var .06. Detta innebär att organisationsfaktorerna är en bättre prediktor för 
cynism än destruktivt ledarskap. I det andra blocket så predicerade två variabler graden av 
cynism. Den första var kontroll (β= -.37; p < 0.01). Relationen var negativ vilket innebär att 
högre nivåer av kontroll var relaterat till lägre nivåer av cynism. Den andra var destruktivt 
ledarskap (β = .33; p < 0.05). Relationen var positiv vilket innebär att högre nivåer av 
destruktivt ledarskap var relaterat till högre nivåer av cynism.  
Prediktion av personlig effektivitet. Resultatet från den multipla regressionsanalysen 
visade att det första blocket i modellen var signifikant (F (6, 56) = 3.85, p < 0.01). Det andra 
blocket bidrog dock inte signifikant (F change = 1.12; p > 0.05). Detta innebär att 
organisationsfaktorerna är en bättre prediktor för upplevelsen av personlig effektivitet än 
destruktivt ledarskap. I det andra blocket predicerade värderingar nivån av personlig 
effektivitet (β = .30; p < 0.05). Relationen var positiv, vilket innebär att höga nivåer av 
värderingar gav höga nivåer av personlig effektivitet.  
 
Diskussion 
I vår studie har vi undersökt hur utbrändhet kan prediceras utifrån 
arbetsorganisationen och destruktivt ledarskap. Utifrån våra forskningsfrågor: 1) “Är 
organisationsfaktorer eller destruktivt ledarskap den bästa prediktorn för utbrändhet?” och 2) 
“Kan specifika organisationsfaktorer och destruktivt ledarskap individuellt predicera 
utbrändhet?” har vi genomfört vår studie.  
 
Första forskningsfrågan 
Utifrån vårt resultat kan vi konstatera att arbetsorganisationen är en bättre prediktor 
för utbrändhet än destruktivt ledarskap, vilket gav svar på vår första forskningsfråga. Vårt 
resultat visade att det block som innehöll de sex dimensionerna av arbetsorganisationen 
bidrog signifikant till samtliga tre dimensioner av utbrändhet, jämfört med destruktivt 
ledarskap som bidrog signifikant till endast en av dimensionerna av utbrändhet. Vårt resultat 
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stärks av tidigare forskning som visar att det är miljöfaktorer som primärt korrelerar med 
utbrändhet (Maslach et al., 2001). För företag är miljön kontexten som medarbetare befinner 
sig i, det vill säga arbetsorganisationen. Forskning visar därigenom att utbrändhet är ett 
resultat av hur anställda upplever arbetsorganisationen. 
 
Andra forskningsfrågan 
Emotionell utmattning. Vår andra forskningsfråga hade till syfte att besvara om 
specifika organisationsfaktorer och/eller destruktivt ledarskap individuellt kan predicera 
utbrändhet? I likhet med tidigare forskning så predicerades emotionell utmattning av att de 
anställda på detaljhandelsföretaget upplevde en högre arbetsbelastning. Vårt fynd ger 
därigenom mer stöd till den redan starkt etablerade kopplingen mellan känslomässig 
utmattning och arbetsbelastning som bland annat har gjorts av (Maslach et al., 2001).   
Cynism. Regressionsanalysen visade även att en högre grad av cynism predicerades 
av en upplevelse av lägre kontroll samt en högre grad av destruktivt ledarskap. Ashforth och 
Lee (1993) skriver att upplevd kontroll kan öka känslan av tillhörighet till organisationen, 
vilket går i linje med vårt resultat. Som Maslach et al. (1996) skriver, uppstår cynism ofta 
genom att man har en känslokall och kritisk syn på olika delar inom arbetet. Anledningen till 
att cynism kan prediceras med hjälp av upplevelsen av låg kontroll kan bero på att människor 
känner att de inte har kontroll över sin arbetssituation. Upplever en medarbetare med hög grad 
av kontroll en orättvis, negativ situation i sitt arbete, har denna medarbetare sannolikt större 
utrymme att kunna påverka och förändra situationen, än en medarbetare med låg kontroll 
skulle ha. Vi menar därigenom att detta skulle kunna vara en tänkbar anledning till att kontroll 
påverkar graden av upplevd cynism. Tidigare forskning visar även att personer som har låg 
påverkan vid beslutsfattande, riskerar att bli utbrända i större utsträckning än medarbetare som 
kan vara med och påverka genom beslutsfattande (Maslach et al., 2001), vilket ytterligare 
stärker vårt forskningsfynd.  
Utifrån vår andra forskningsfråga visade även vår studie att destruktivt ledarskap 
bidrog signifikant till utbrändhetsdimensionen cynism. Detta resultat har stöd i tidigare 
forskning kring destruktivt ledarskap. Som nämnts i introduktionen, har metaanalysen ”How 
bad are the effects of bad leaders?” kunnat visa att medarbetare med destruktiva ledare 
tenderar att ha en negativ uppfattning om organisationen (Scyns & Scillings, 2013). Dessa 
tidigare forskningsresultat stärker de fynd vi kunde hitta i vår studie; att en högre grad av 
destruktivt ledarskap kan predicera upplevd cynism hos medarbetarna på företaget. Scyns och 
Scillings (2013) tror att denna negativa uppfattning skapas på grund av att den destruktiva 
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ledaren representerar organisationen samtidigt som organisationen inte skyddar medarbetarna 
från destruktivt ledarskap. Detta går i linje med resultatet vi har kunnat uppvisa i vår studie. 
Tidigare forskning menar även att tyranniskt och utspårat ledarskap, som är två av de tre 
destruktiva ledarskapsstilarna, korrelerar starkt med medarbetares känslor för ledaren (Hauge 
et al., 2007). Forskning har även hittat tendenser till att medarbetare visar motstånd till att 
följa destruktiva ledare (Scyns & Scillings, 2013). Ovanstående kan ses som en typ av cynism, 
vars utgångspunkt är att medarbetarna väljer att distansiera sig från ledaren samt har en 
negativ syn på sin ledare. Vi menar att det kan komma att skapas en grund för ett 
övergripande cyniskt synsätt på organisationen hos medarbetare med destruktiva ledare, vilket 
vårt resultat antyder.  
 Personlig effektivitet. Regressionsanalysen visade även att en högre grad av 
värderingar predicerade en upplevelse av effektivitet. Värderingar skapar en samhörighet 
mellan individer och deras arbete (Leiter & Maslach, 2004). En upplevelse av samhörighet 
kan komma att leda till en vilja att prestera i sitt arbete. När en medarbetare upplever att ens 
värderingar stämmer överens med organisationens, kan det skapas en genuin motivation hos 
medarbetarna att arbeta på ett effektivt sätt för att nå organisationens mål. Landy & Conte 
(2013) menar att när ens värderingar inte stämmer överens med organisationens och/eller 
kollegorna, är det ett exempel på en rollkonflikt i arbetslivet som kan leda till stress. Det går i 
linje med vårt resultat då effektivitet är en av dimensionerna av utbrändhet som kan prediceras 
med hjälp av graden av värderingar.  
 
Övriga resultat 
Vår analys visade även att det finns ett samband mellan delarna i Maslach Burnout 
Inventory (MBI). I vårt resultat går det att utläsa ett starkt positivt samband mellan utmattning 
och cynism, vilket stämmer överens med tidigare forskning från Lee & Ashforth (1999). 
Mellan utmattning och effektivitet hittade vi en signifikant negativ korrelation. Tidigare 
forskning visar att relationen mellan utmattning och effektivitet är komplex. Ineffektivitet kan 
uppstå antingen genom enbart utmattning eller cynism, eller en kombination av dessa (Lee & 
Ashforth, 1996). Mellan effektivitet och cynism finns en signifikant negativ relation, vilket 
går i linje med ovanstående tidigare forskning. 
Vårt resultat visade även att fem av de sex arbetsorganisationsfaktorerna korrelerade 
med destruktivt ledarskap. Kontroll, belöning, gemenskap och rättvisa hade en signifikant 
negativ korrelation med destruktivt ledarskap. Faktorn arbetsbelastning hade en signifikant 
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positiv korrelation till destruktivt ledarskap. Dock hittades inget signifikant samband mellan 
värderingar och destruktivt ledarskap.  
   Enligt vårt resultat korrelerade också samtliga sex arbetsorganisationsfaktorer 
signifikant med två eller tre av dimensionerna av utbrändhet. Vårt resultat stämmer överens 
med Maslach et al. (2001) job-person-fit model som används för att förstå utbrändhet utifrån 
arbetsorganisationens sex faktorer. Vårt resultat stödjer även Krav- och kontroll då vi hittade 
ett samband mellan samtliga tre dimensioner av utbrändhet och kontroll. Det går att utläsa 
kopplingar mellan upplevelsen av belöningar och samtliga tre dimensioner av utbrändhet, 
vilket bekräftar Effort-Reward-Imbalance (ERI) model. Två av dimensionerna av utbrändhet, 
utmattning och cynism, korrelerar med rättvisa, vilket samstämmer med Organizational 
Injustice Model.  
 
Att motverka destruktivt ledarskap 
Då det inte har gjorts mycket forskning kring destruktivt ledarskap och dess samband 
med utbrändhet, utöver det som nämnts ovan, har vi valt att även titta närmare på denna fråga. 
Vad kan göras för att motverka att det destruktiva ledarskapet leder till cyniska anställda? Vi 
menar att en åtgärd är att rekrytera chefer som tillämpar ett transformativt ledarskap.  
Transformativt ledarskap kan ses som en motpol till destruktivt ledarskap. Medarbetarna 
upplever lojalitet, förtroende, beundran och respekt från den tranformativa ledaren. 
Medarbetarna är ofta motiverade att fullfölja vad de förväntas att göra på arbetsplatsen när 
transformativt ledarskap är närvarande (Yukl, 2010). I en artikel skriven av Arnold och 
Connelly (2013) studeras hur tranformativt ledarskap påverkar det psykologiska välmående 
hos medarbete. Där sammanfattas att det finns en direkt negativ korrelation mellan 
tranformativt ledarskap och utbrändhet. I en studie med kanadensiska lärare visades samma 
resultat. Det framkom även att effekten av ledarskapet var starkare än effekten av personliga 
faktorer hos medarbetarna gällande utbrändhet. Däremot visade det sig att organisatoriska 
faktorer så som arbetskrav, socialt stöd och organisatorisk belöning var starkare korrelerat 
med utbrändhet än transformativt ledarskap (Leithwood, Menzies & Jantzi, 1996). Detta 
resultat går i linje med vad vi fick fram till i vår enkätundersökning på detaljhandelsföretaget. 
Vårt resultat visade att arbetsorganisationen är en starkare prediktor för utbrändhet än vad 
destruktivt ledarskap är. Däremot fick vi även fram att destruktivt ledarskap bidrog signifikant 
till cynism, vilken är en av utbrändhetsdimensionerna. Detta kan jämföras med artikeln ovan; 
att transformativt ledarskap korrelerar negativt med utbrändhet. Artikeln tar även upp en 
surveystudie som gjorts på ett informations- och teknikföretag i Norge. Resultatet visade att 
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transformativt ledarskap inte korrelerar med utmattning. Däremot hittades en positiv koppling 
mellan effektivitet och transformativt ledarskap samt en negativ koppling mellan cynism och 
transformativt ledarskap (Leithwood et al., 1996). 
I slutet av artikeln nämns det att transformativt ledarskap skulle kunna ha en indirekt 
effekt på utbrändhet. Detta har inte testats, men Arnold och Connelly (2013) menar att 
korrelationerna som hittats visar tendenser till att transformativt ledarskap påverkar 
rollotydlighet. Rollotydlighet är, som ovan nämnts, en av rollstressorerna. Författarna menar 
även att arbetskontroll, socialt stöd och gemenskap, som är tre av de sex faktorerna av 
arbetsorganisationen, kan vara potentiella faktorer där det transformativa ledarskapet indirekt 
påverkar utbrändhet. Då vi endast fann en koppling mellan destruktivt ledarskap och en av 
utbrändhetsdimensionerna, cynism, kan det även i vår studie ha förekommit indirekta effekter 
av destruktivt ledarskap på utbrändhet genom arbetsorganisationsfaktorerna. Vårt resultat 
visar att destruktivt ledarskap korrelerar med fem av de sex dimensionerna på 
arbetsorganisationen vilka är värderingar, belöning, rättvisa, arbetsbelastning och kontroll. 
Detta går i linje med ovanstående förslag från Arnold och Connelly (2013) att destruktivt 
ledarskap kan indirekt påverka utbrändhet hos medarbetarna genom 
arbetsorganisationsfaktorerna. Sammanfattningsvis kan vi därför dra slutsatsen att 
ledarskapsstilen verkar ha en viss betydelse för utbrändhet.  
 
Metodologiska begränsningar 
I vår studie om utbrändhet kopplat till arbetsorganisationen och destruktivt ledarskap 
kan vi inte dra några slutsatser om kausala samband. Detta är en metodologisk begränsning i 
vår studie och det är viktigt att ha i åtanke att vi kan se samband mellan olika variabler, men 
att det inte är möjligt att förklara vad som orsakade sambandet enbart utifrån vår data. 
Exempelvis har vi en positiv korrelation mellan arbetsbelastning och utmattning. Det går inte 
att förklara om det är hög arbetsbelastning som orsakar utmattning eller om utmattning leder 
till upplevelsen av hög arbetsbelastning. Vi kan däremot med hjälp av tidigare forskning se 
tendenser som stämmer väl överens med vårt resultat och har på så sätt kunnat antyda 
orsakssamband och förklaringar till vårt resultat. För att ytterligare förstärka riktningen hos 
sambanden som vi hittade, skulle vi kunna ha genomfört intervjuer med deltagarna. 
Tidsbegränsningen i vårt arbete resulterade i att det inte var möjligt för oss att använda både 
en kvantitativ och kvalitativ ansats i denna studie. För framtiden skulle det vara av intresse att 
komplettera studien med data från intervjuer för att stärka våra forskningsfynd.  
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Vid genomförandet av enkätundersökningen upplevde vi att det fanns ett stort intresse 
för att medverka i studien. Flera deltagare gav positiv feedback till enkäten, tyckte att det vi 
undersökte var viktigt och det fanns ett stort intresse av att ta del av resultatet bland 
deltagarna. Vid genomförandet av undersökningen var det 18 deltagare som fick enkäter med 
sig för att senare lämna ifyllda till oss. 15 av dessa enkäter lämnades aldrig tillbaka, vilket 
gjorde att vi tappade data. I efterhand kan det diskuteras huruvida vi borde ha lämnat ifrån oss 
enkäterna till deltagarna eller inte. Vi upplevde däremot att de enkäter vi gick miste om 
genom att dela ut dem till deltagarna vägde upp för enkäterna som vi fick tillbaka ifyllda. Om 
vi inte hade delat ut enkäterna till deltagarna som önskade att fylla i enkäterna vid ett senare 
tillfälle, hade vi med största sannolikhet inte lyckats få de tre ifyllda enkäterna. All data som 
vi lyckades få in var av betydelse för vår undersökning.     
Vi upplevde också en viss oro hos de medverkande gällande deras anonymitet i 
enkätundersökningen. Enligt ett par av deltagarna upplevde att deras deras anonymitet hotades 
vid ifyllandet av ålder och avdelning, då de menade att det var möjligt att lista ut vilken 
person som fyllt i enkäten genom dessa frågor. I inledningen av enkäten gav vi skriftlig 
information om att deltagandet i enkätundersökningen var anonym. I efterhand kan vi däremot 
konstatera att vi även borde ha informerat om detta muntligt till deltagarna. En medverkande 
fyllde endast i hälften av enkäten då personen ansåg att det tog för lång tid att fylla i, vilket är 
feedback till oss som vi tar i beaktning. Däremot hade det varit svårt att ha kortare enkäter, då 
vi använde oss av redan färdigt utformade och väletablerade enkäter.  
Tidigare forskning som har gjorts utgår ofta från utbrändhet som ett tillstånd snarare 
än en process. Ashforth och Lee (1997) uppmärksammar detta i sin artikel och skriver om att 
det finns två olika processer som kan användas vid utbrändhet. Den första processen är 
utformad av Maslach och Leiter (1997) och beskriver processen som att utmattning kommer 
först följt av cynism och slutligen ineffektivitet. Den andra modellen av utbrändhetsprocessen 
är skriven av Golembiewski och Munzenrider (1988) menar att processen inleds med en 
upplevelse av cynism följt av ineffektivtet som leder till utmattning. Även om vi i vårt arbete 
har valt att använda oss av Leiter och Maslach (2004) definition av utbrändhet och dess syn på 
utbrändhet som en process så är det intressant att förstå att det finns andra sätt att se till 
utbrändhetsprocessen. Att inse att utbrändhet är en process snarare än ett tillstånd kan vara av 
stor fördel då vi befinner oss i ett föränderligt arbetsliv som ständigt utvecklas. För att komma 
till grund med problemet utbrändhet är det viktigt att inse hur det uppstår och varför det 
uppstår. Att uppmärksamma att utbrändhet kan ha flera olika orsaker är ett sätt att förstå och 
få en djupare förståelse för problemet.  
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Framtida forskning 
Om vi i framtiden skulle genomföra en liknande studie, men i större omfattning och 
under en längre tidsperiod än vad vi hade till förfogande nu, hade vi gärna undersökt ett par 
variabler till. I vår enkätundersökning i bakgrundsformuläret bad vi deltagarna att fylla i kön, 
ålder, avdelning och anställningstid. Däremot hade vi inte tillräckligt många deltagare för att 
kunna dra valida slutsatser kring dessa variabler. För framtiden skulle det vara mycket 
intressant att genomföra studien igen, men med betydligt fler deltagare. Då skulle vi kunna 
undersöka om det finns skillnader mellan män och kvinnor gällande prediktorerna för 
utbrändhet. Det skulle också vara intressant att studera om resultatet skiljer sig mellan de 
olika avdelningarna på företaget.  
I en studie med 601 finska sjuksköterskor och chefer kom Kanste, Kyngäs och Nikkilä 
(2007) fram till att transformativt ledarskaps effekt på utbrändhet påverkas av om du är 
visstids- eller heltidsanställd. Detta väckte ett intresse hos oss om att det skulle vara 
spännande att undersöka om detsamma gäller på detaljhandelsföretaget, fast gällande 
destruktivt ledarskap som vi valde att studera.  
Vid studerandet av litteratur kring ledarskap skriver Bluedorn och Jaussi (2008) 
“Faktum är, att eftersom relationer mellan ledare och följare sker över tiden, är det svårt, om 
inte ens omöjligt, att studera ledarskap utan att ta tidens påverkan i beaktning”(s. 657). (Vår 
översättning). Med inspiration av detta citat, skulle det i framtiden även vara av intresse att 
genomföra studien under en längre tidsperiod för att se hur destruktivt ledarskaps relation till 
utbrändhet utvecklas över tiden.  
För att ytterligare vidga studien skulle det även vara intressant att studera personlighet 
hos medarbetarna för att se hur det kan ses som en prediktor till utbrändhet och även studera 
förhållandet till destruktivt ledarskap och arbetsorganisationen. Som nämnts i introduktionen 
finns det exempelvis forskning som visar att personer som skattar högt på personlighetsdraget 
neurotisism löper större risk att drabbas av utbrändhet.  
Toxic triangel föreslår att för att destruktivt ledarskapsbeteende ska uppstå krävs en 
påverkan från ledare, följare och miljön samt mottagliga följare och en mottaglig miljö 
(Padilla et al., 2007). Därför hade det varit av intresse att i framtiden göra en studie där man 
undersöker både medarbetare och miljön för att se hur mottagliga dessa är till destruktivt 
ledarskap. Denna teori indikerar på att destruktivt ledarskap inte endast kan uppstå på grund 
av en ledares beteende utan att ovanstående faktorer också inverkar i processen (Padilla et al., 
2007). 
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Som ovan nämnt är yrken där social interaktion är en stor del av arbetet i riskzonen för 
utbrändhet (Ergin, 1995). Anställda på detaljhandelsföretaget har i stor utsträckning social 
kontakt med kunder dagligen i sitt arbete. Detta skulle, med tidigare nämnd teori, kunna ligga 
till grund för att utbrändhet uppstår. Det hade därför varit intressant att göra en ny studie där 
utbrändhet undersöks på ett företag där social kontakt inte sker i samma utsträckning som på 
detaljhandelsföretaget. Då skulle vi kunna jämföra resultaten från företagen och se om det 
finns relevanta skillnader.  
Efter att ha studerat litteraturen om destruktivt ledarskap har vi kunnat konstatera att 
det är ett relativt nytt begrepp som det ännu inte forskats mycket kring. Enligt viss litteratur 
kan destruktivt ledarskap ske genom både aktiva och passiva beteenden. Det finns en del 
litteratur kring de aktiva destruktiva ledarskapsbeteendena. Vi skulle däremot önska att det 
funnits mer litteratur kring de passiva destruktiva ledarskapsbeteendena. Till exempel nämns 
inte de passiva beteendena i Einarsens och hans kollegors (2007) modell över destruktivt 
ledarskap. Däremot tas det upp i Larssons (2010) uppdelning av destruktiva 
ledarskapsbeteenden, vilket Einarsen och hans kollegor nämner att deras modell saknar. 
Larsson (2010) menar, som nämnt i introduktionen, att höga värden på ett beteende brukar 
man även ge höga värden på de andra beteendena. Larsson och hans kollegor (2012) skriver 
även i sin artikel om Destrudo-L att det borde forskas mer kring passiva destruktiva 
ledarskapsbeteenden. Vi finner det högst relevant och intressant att se en vidare forskning 
kring passivt destruktivt ledarskap och dess konsekvenser för organisationen och 
medarbetarna. 
För att undersöka destruktivt ledarskap använde vi enkäten Destrudo-L. Denna enkät 
har mestadels använts och utvecklats inom militären (Larsson et. al, 2010). Författarna skriver 
själva att det är en av nackdelarna med Destrudo-L som mätinstrument för destruktivt 
ledarskap, då det minskar generaliserbarheten för testet. Därför anser vi att det är av betydelse 
att vidga testet genom att använda det även i andra kontexter. I framtiden hoppas vi kunna ta 
del av mer forskning kring Destrudo-L och läsa om studier där testet har använts i flera olika 
kontexter.           
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Appendix 1 
En undersökning om arbetsorganisationen, ledarskap och ohälsa  Vi kommer från Lunds Universitet och läser kandidatprogram i Personal- och arbetsliv. Vi skriver nu kandidatuppsats och har valt att fördjupa oss inom arbets- och organisationspsykologi. Vår kandidatuppsats handlar om arbetsorganisationen, ledarskap och dess koppling till ohälsa. Som ett led i detta projekt ombeds du att fylla i några korta frågeformulär som presenteras nedan. Tiden det tar är cirka 5-10 minuter. Deltagandet är frivilligt men vi skulle verkligen uppskatta om du vill ta dig tid att medverka. Tänk på att inga svar är rätt eller fel och att inga enskilda personers svar kommer att presenteras för ledningen i 
något sammanhang. Har du några frågor var god kontakta:   Studenter: Frida Johannisson & Andrea Holmlind  Handledare: Magnus Lindén, Fil.dr   Frida Johannisson: pea12fjo@student.lu.se Andrea Holmlind: pea12aho@student.lu.se Magnus: Magnus_R.Larsson@psy.lu.se   
 
 
Bakgrundsinformation 
 1. Ålder:_____  2. Kön     Kvinna      Man  3. Vad har du för kontraktsmått på din anställning?          Heltid Deltid Behovare  4. Hur länge har du varit anställd på företaget?_____ år   5.Vilken avdelning tillhör du?      Kundrelation Restaurangen Sälj/möbler Sälj/saluhall Logistik Kom-in HR BNO/recovery      
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Appendix 2 
 Nedan följer 16 påståenden om känslor kring arbetet. Var vänlig och läs varje påstående noggrant och avgör om du någonsin känner på detta sätt angående ditt arbete. Du besvarar samtliga frågor på de följande sidorna genom att kryssa för det alternativ som du tycker stämmer bäst för din egen del.  30. Jag känner att mitt arbete suger ut mig       känslomässigt.  Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag  31. Jag känner mig helt slut efter       en arbetsdag. Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag  32. Jag känner mig trött när jag        går upp på morgonen för att       möta ännu en arbetsdag. Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag 
       
       
       
   35     33. Jag måste verkligen anstränga mig        för att jobba en hel dag. Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag  34. Jag kan på ett effektivt sätt lösa        de problem som uppstår i mitt       arbete. Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag  35. Jag känner att mitt arbete bränner ut mig.   Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag  36. Jag känner att jag på ett effektivt       sätt bidrar till vad organisationen        åstadkommer. Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad 
       
       
    
       
   36 Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag 37. Jag har blivit mindre intresserad        av mitt arbete.  Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag  38. Jag har blivit mindre engagerad        i mitt arbete.  Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag      39. Enligt min egen åsikt gör        jag ett bra jobb. Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag  40. Jag känner mig upprymd då        jag slutfört något i mitt arbete. Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag 
   
       
       
       
       
   37     41. Jag gör många bra saker i mitt arbete. Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag  42. Jag vill bara sköta mitt jobb och        inte bry mig om något annat. Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag  43. Jag tvivlar på mitt arbetes        betydelse. Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag  44. Jag har blivit mer cyniskt        inställd till om mitt arbete        verkligen betyder något. Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka 
       
       
       
      
   38 Varje dag   45. Jag är säker på att jag är       effektiv och får saker och        ting gjorda på mitt arbete. Aldrig Några gånger/år eller färre Någon gång/månad Några gånger/månad Någon gång/vecka Några gånger/vecka Varje dag  
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Appendix 3 
 Nedan presenteras ett antal andra beteende som chefer i en organisation kan uppvisa. 
Uppskatta hur ofta du upplever att din närmaste chef använt dessa beteenden under de 
senaste tre månaderna.   Hur ofta upplever du att din närmaste chef: 
                                     Sällan eller aldrig           Väldigt ofta   1. Fördummat underställda   1       2       3       4       5       6       7  2. Uppträtt arrogant   1       2       3       4       5       6       7  3. Behandlat personer olika  1       2       3       4       5       6       7  4. Varit otrevlig   1       2       3       4       5       6       7  5. Visat aggressiva tendenser  1       2       3       4       5       6       7  6. Straffat underställda som gjort fel eller  1       2       3       4       5       6       7     inte nått uppsatta mål  7. Använt sig av hot för att få sin vilja  1       2       3       4       5       6       7     igenom  8. Ställt orimliga krav   1       2       3       4       5       6       7  9. Tagit åt sig äran av underställdas arbete 1       2       3       4       5       6       7  10. Satt sina egna behov före gruppens  1       2       3       4       5       6       7  11. Inte litat på sina underställda  1       2       3       4       5       6       7  12. Inte hållit sina löften   1       2       3       4       5       6       7  13. Inte vågat konfrontera andra  1       2       3       4       5       6       7  14. Inte visat sig bland underställda  1       2       3       4       5       6       7  15. Inte visat sitt engagemang  1       2       3       4       5       6       7  16. Inte tagit tag i saker   1       2       3       4       5       6       7  17. Varit osäker på sin roll   1       2       3       4       5       6       7  18. Varit dålig på att strukturera och planera 1       2       3       4       5       6       7  19.  Gett otydliga instruktioner  1       2       3       4       5       6       7  
   40 20.  Uppträtt förvirrat   1       2       3       4       5       6       7 
 
 
 
Appendix 4  
Arbetsområden Markera nedan den siffra som bäst överensstämmer med i vilken utsträckning du samtycker med påståendena som följer.  Stämmer mycket dåligt Stämmer dåligt Svårt att säga Stämmer bra Stämmer mycket bra 1 2 3 4 5 
 
Arbetsbelastning 1. Jag har inte tid att göra det arbete som måste bli gjort.  1 2 3 4 5  2. Jag arbetar intensivt under längre tidsperioder. 1 2 3 4 5
 3. När jag kommer hem från arbetet, är jag för trött för att göra saker som jag tycker om. 1 2 3 4 5
 4. Jag har så mycket arbete att göra att jag inte hinner med mina personliga intressen. 1 2 3 4 5
 5. Jag har tillräckligt med tid för att göra det som är viktigt på arbetet. 1 2 3 4 5
 
6. När jag går hem efter en arbetsdag, lämnar jag 
jobbet bakom mig. 
 
1 2 3 4 5
 
 
Kontroll 
7. Jag har kontroll över hur jag utför mitt arbete. 1 2 3 4 5
 
8. Jag kan påverka arbetsledningen så att jag får de 
redskap/utrustning och det utrymme jag behöver för 
mitt arbete.  
1 2 3 4 5
 
9. Jag har yrkesmässig självständighet/oberoende i mitt 
arbete. 1 2 3 4 5
 
 
Belöning 
10. Jag får erkännande av andra för min arbetsinsats. 1 2 3 4 5
 
11. Min arbetsinsats är uppskattad. 1 2 3 4 5
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12. Mina ansträngningar går ofta obemärkta förbi. 1 2 3 4 5
 
13. Jag får inte erkännande for allt som jag bidrar med. 1 2 3 4 5
 
 
Gemenskap 
14. Folk litar på att var och en fullföljer sina uppgifter. 1 2 3 4 5
 
15. Vi stödjer varandra i min arbetsgrupp. 1 2 3 4 5
 
16. I min arbetsgrupp samarbetar vi. 1 2 3 4 5
 
17. I min arbetsgrupp kommunicerar vi öppet. 1 2 3 4 5
 
18. Jag känner mig inte nära mina kolleger 
 
1 2 3 4 5
 
 
Rättvisa 
19. Resurserna fördelas rättvist på min arbetsplats. 1 2 3 4 5
 
20. Möjlighet till avancemang grundas enbart på meriter. 1 2 3 4 5
 
21. Nar jag vill ifrågasätta hur rättvist ett beslut är finns 
det effektiva vägar för att föra fram mina åsikter. 1 2 3 4 5  
22. Arbetsledningen behandlar alla anställda rattvist. 1 2 3 4 5
 
23. ”Gunstlingssystem” (favoritism) bestämmer hur beslut 
fattas på arbetet.   1 2 3 4 5  
24. Det är inte vad du kan utan vem du känner som 
bestämmer dina karriärmöjligheter. 1 2 3 4 5  
 
Värderingar 
25. Mina och organisationens värderingar 
överensstämmer. 1 2 3 4 5  
26. Organisationens mål påverkar mitt dagliga arbete. 1 2 3 4 5
 
27. Mina personliga karriärmål är förenliga med de 
fastställda av organisationen. 1 2 3 4 5  
28. Organisationen värdesätter kvalitet. 1 2 3 4 5
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29. Att arbeta här tvingar mig att kompromissa med mina 
värderingar. 1 2 3 4 5  
 
